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Op basis van Deci en Ryan’s Zelf-Determinatie Theorie zijn in het huidige onder‐
zoek de mogelijke antecedenten van bevlogenheid en werkverslaving onderzocht.
Daarnaast zijn van deze twee typen hard werken de relaties met diverse indicato‐
ren van werkprestatie onderzocht (in-rol en extra-rol gedrag, contraproductief
gedrag en verloopintentie). In totaal hebben 275 Nederlandse zorgmedewerkers
een online vragenlijst ingevuld. Analyse van een lineair structuurmodel toonde aan
dat bevrediging van de behoeften aan autonomie en relationele verbondenheid
gepaard gaat met bevlogenheid, en dat het uitblijven van bevrediging van de
behoeften aan autonomie en competentie gepaard gaat met werkverslaving. Boven‐
dien hangen de twee typen hard werken positief samen met extra-rol gedrag en
hangt bevlogenheid negatief samen met verloopintentie. Verder lieten de analyses
zien dat bevrediging van de psychologische basisbehoeften gepaard gaat met ver‐
schillende aspecten van werkprestatie. Het huidige onderzoek biedt handvatten
voor de praktijk om bevlogenheid te stimuleren en werkverslaving tegen te gaan en
om prestaties te optimaliseren.
1 Inleiding
In de literatuur worden twee vormen van hard werken onderscheiden: bevlogen‐
heid en werkverslaving (Van Beek, Taris & Schaufeli, 2011). Zowel bevlogenen als
werkverslaafden besteden meer tijd aan het werk dan anderen. Volgens Schaufeli
en Bakker (2007) is bevlogenheid ‘een positieve, affectief-cognitieve toestand van
opperste voldoening die gekenmerkt wordt door vitaliteit, toewijding en absorp‐
tie’ (p. 354). Vitaliteit wordt gekenmerkt door bruisen van energie, zich fit en
sterk voelen en doorzettingsvermogen. Toewijding wordt gekenmerkt door een
sterke betrokkenheid bij het werk, het werk als zinvol ervaren en gevoelens van
enthousiasme. Absorptie heeft betrekking op het opgaan in het werk waardoor de
tijd stil lijkt te staan. Bevlogenheid gaat voornamelijk gepaard met positieve
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gevolgen voor zowel de werknemer als de werkgever. Voorbeelden hiervan zijn
een proactieve houding (Salanova & Schaufeli, 2008), tevredenheid met het werk,
en een goede geestelijke en fysieke gezondheid (Schaufeli & Salanova, 2007).
Werkverslaving verwijst naar het dwangmatig buitensporig veel werken (Schau‐
feli, Van Wijhe, Peeters & Taris, 2011). Werkverslaafden besteden veel tijd aan
hun werk, wat ten koste gaat van sociale tijdsbesteding. Daarnaast vinden werk‐
verslaafden het lastig om los te komen van het werk: zelfs wanneer zij niet wer‐
ken, moeten zij eraan denken (Scott, Moore & Miceli, 1997). Werkverslaving gaat
voornamelijk gepaard met negatieve gevolgen, zoals conflicten met collega’s
(Mudrack, 2006), ontevredenheid met het werk (Burke & MacDermid, 1999), en
een verminderde geestelijke en fysieke gezondheid (Burke, 2000). Omdat bevlo‐
genheid en werkverslaving respectievelijk gepaard gaan met positieve en nega‐
tieve gevolgen (Schaufeli, Taris & Van Rhenen, 2008), wordt bevlogenheid gezien
als een ‘goede’ vorm van hard werken en werkverslaving als een ‘slechte’ vorm van
hard werken (Schaufeli, Taris & Bakker, 2006).
Er is veel onderzoek gedaan naar de antecedenten en gevolgen van bevlogenheid,
maar in veel mindere mate naar de antecedenten en gevolgen van werkverslaving.
Ook is er weinig aandacht geweest voor de rol van behoeftebevrediging hierin.
Het eerste doel van het huidige onderzoek is om de relatie tussen psychologische
behoeftebevrediging en de twee vormen van hard werken te onderzoeken. De
motivatie die ten grondslag ligt aan (werk)gedrag, is volgens de Zelf-Determinatie
Theorie (ZDT) afhankelijk van de mate waarin drie psychologische basisbehoeften
bevredigd worden: de behoeften aan autonomie, competentie en relationele ver‐
bondenheid (Deci & Ryan, 2000). Hoewel deze relatie in grote lijnen eerder is
onderzocht (Andreassen, Hetland & Pallesen, 2010; Van den Broeck, Vansteen‐
kiste, De Witte & Lens, 2008), levert het huidige onderzoek een waardevolle bij‐
drage aan de literatuur doordat bevlogenheid en werkverslaving zijn gemeten
zoals wij deze begrippen heden ten dage kennen in de arbeids- en organisatiepsy‐
chologie. Waar in eerder onderzoek naar de relatie tussen behoeftebevrediging en
hard werken slechts twee indicatoren van bevlogenheid (vitaliteit en toewijding)
zijn meegenomen (Van den Broeck et al., 2008; Vansteenkiste, Neyrinck, Nie‐
miec, Soenens, De Witte et al., 2007), is in dit onderzoek ook absorptie bestu‐
deerd. En terwijl eerder onderzoek werkbetrokkenheid, gedrevenheid en werkple‐
zier als indicatoren van werkverslaving bestudeerde (Andreasssen et al., 2010),
wordt werkplezier tegenwoordig niet langer als een aspect van werkverslaving
gezien (Mudrack, 2006) en kijkt ons onderzoek naar excessief en compulsief wer‐
ken.
Het tweede doel van het huidige onderzoek is om de relatie tussen de twee vor‐
men van hard werken en werkprestatie te onderzoeken. De relatie tussen werk‐
verslaving en prestatie is tot op heden onduidelijk. Er zijn argumenten voor zowel
een positieve als een negatieve relatie en de onderzoeksbevindingen zijn inconsis‐
tent. In het huidige onderzoek wordt rekening gehouden met verschillende aspec‐
ten van prestatie, wat de inconsistente bevindingen kan verklaren. Voor organisa‐
ties is inzicht in de factoren die van invloed zijn op de prestatie van werknemers,
van vitaal belang.
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1.1 Psychologische behoeftebevrediging
De ZDT stelt dat de activiteiten die mensen ondernemen, in beginsel gericht zijn
op groei, integratie en authenticiteit (Van den Broeck, Vansteenkiste, De Witte,
Lens & Andriessen, 2009). Aan deze natuurlijke tendens liggen drie psychologi‐
sche basisbehoeften ten grondslag: de behoeften aan autonomie, competentie en
relationele verbondenheid. Deze behoeften zijn universeel en aangeboren (Deci &
Ryan, 2000). Vertaald naar de werkomgeving kan de behoefte aan autonomie gede‐
finieerd worden als de behoefte aan psychologische vrijheid en keuzemogelijk‐
heden bij het uitvoeren van werkzaamheden (Deci & Ryan, 2000). Hierbij is de
beleving vrij en zonder druk te kunnen werken belangrijker dan de daadwerkelijke
autonomie (Van den Broeck et al., 2009). De behoefte aan competentie kan
omschreven worden als de behoefte om effectief en doeltreffend met de werk‐
omgeving te interacteren (Deci & Ryan, 2000). Werknemers willen hun vaardig‐
heden toetsen en vergroten door hun omgeving te onderzoeken, te begrijpen en
te beheersen. De behoefte aan relationele verbondenheid kan gedefinieerd worden
als de behoefte om positieve relaties met collega’s op te bouwen en te onderhou‐
den (Deci & Ryan, 2000). Het contact met collega’s moet betekenisvol en diep‐
gaand zijn om een gevoel van verbondenheid op te wekken. Deze basisbehoeften
zijn alle drie even belangrijk voor optimaal functioneren (Van den Broeck, Van‐
steenkiste, De Witte, Soenens & Lens, 2010) en hangen met elkaar samen (Van
den Broeck et al., 2008): bevrediging van de ene behoefte gaat vaak gepaard met
bevrediging van de beide andere behoeften.
De mate waarin de basisbehoeften binnen de werkcontext worden bevredigd, is
van invloed op de motivatie, het functioneren en het welbevinden van werk‐
nemers (Deci & Ryan, 2000). Wanneer de bevrediging van deze behoeften wordt
belemmerd, zullen werknemers op zoek gaan naar autonomie, ervaringen die hun
bekwaamheid aantonen en/of gezelschap. Ze zullen hun werkzaamheden verrich‐
ten om daarmee een beloning (bijv. salarisverhoging of goedkeuring van anderen)
te verkrijgen of om straf (bijv. ontslag) te vermijden; er is dan sprake van externe
regulatie (Ryan & Deci, 2000). Wanneer werknemers zich verbonden voelen met
anderen die bepaalde normen, waarden en gedragswijzen hebben, en zich vol‐
doende competent voelen om deze na te leven, zullen zij de normen, waarden en
gedragswijzen (gedeeltelijk) internaliseren (Deci & Vansteenkiste, 2004). Ze zul‐
len hun werkzaamheden verrichten om positieve emoties (bijv. trots) te ervaren
en negatieve emoties (bijv. schaamte of schuldgevoel) te voorkomen; er is dan
sprake van geïntrojecteerde regulatie (Ryan & Deci, 2000). Voor verdere internali‐
satie van normen, waarden en gedragswijzen is ook het ervaren van psychologi‐
sche vrijheid belangrijk (Deci & Ryan, 2000). Als de drie psychologische basis‐
behoeften bevredigd zijn, zullen werknemers zich identificeren met de normen,
waarden en gedragswijzen binnen organisaties en hun werkzaamheden verrichten
omdat zij het belangrijk vinden; er is dan sprake van geïdentificeerde regulatie
(Ryan & Deci, 2000). Bovendien kunnen werknemers met bevredigde basis‐
behoeften hun werkzaamheden verrichten omdat zij deze leuk en interessant vin‐
den; er is dan sprake van intrinsieke regulatie (Ryan & Deci, 2000).
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1.2 Behoeftebevrediging en hard werken
Een werkomgeving met veel energiebronnen stimuleert psychologische behoefte‐
bevrediging (Van den Broeck et al., 2008). Zo faciliteren regelmogelijkheden
bevrediging van de behoefte aan autonomie, komt sociale steun tegemoet aan de
behoefte aan relationele verbondenheid en bevordert feedback leergedrag, wat
neerkomt op de bevrediging van de behoefte aan competentie (Schaufeli & Taris,
2013). Behoeftebevrediging genereert op haar beurt weer energie (Ryan & Deci,
2000), kenmerkend voor bevlogenheid. Behoeftebevrediging lijkt de veelvuldig
aangetoonde positieve relatie tussen energiebronnen en bevlogenheid te verkla‐
ren (Van den Broeck et al., 2008). Psychologische behoeftebevrediging zorgt er
dus ook voor dat werknemers zich kunnen richten op de werkzaamheden die zij
belangrijk, leuk en interessant vinden (Deci & Ryan, 2000). Eerder onderzoek
suggereert dat dit evenzeer leidt tot veel doorzettingsvermogen, een sterke
betrokkenheid bij het werk, gevoelens van trots en enthousiasme, en het op ple‐
zierige wijze opgaan in het werk, oftewel bevlogenheid (Van Beek, Hu, Schaufeli,
Taris & Schreurs, 2012). Bovendien heeft eerder onderzoek positieve relaties
laten zien tussen psychologische behoeftebevrediging enerzijds en vitaliteit (Van
den Broeck et al., 2008) en toewijding (Vansteenkiste et al., 2007) anderzijds. In
het huidige onderzoek wordt dan ook verwacht dat psychologische behoeftebe‐
vrediging positief samenhangt met bevlogenheid.
Hypothese 1: Er is een positief verband tussen psychologische behoeftebevre‐
diging (autonomie, competentie en relationele verbondenheid) en bevlogen‐
heid.
Een werkomgeving met hoge taakeisen en weinig regelmogelijkheden en sociale
steun belemmert psychologische behoeftebevrediging (Van den Broeck et al.,
2008). Hoge taakeisen en weinig regelmogelijkheden kunnen het gevoel psycholo‐
gisch vrij te zijn onderdrukken en de bevrediging van de behoefte aan autonomie
belemmeren. Daarnaast kan weinig sociale steun de bevrediging van de behoefte
aan relationele verbondenheid frustreren. Eerder onderzoek heeft een positieve
relatie tussen een ongunstige werkomgeving en werkverslaving laten zien (Schau‐
feli et al., 2008). Ook deze bevinding kan de ZDT mogelijk verklaren. De ZDT stelt
dat veel activiteiten die mensen ondernemen, gericht zijn op psychologische
behoeftebevrediging (Deci & Ryan, 2000). Dit geldt met name wanneer er sprake
is van onvervulde behoeften. Een relatief lage mate van behoeftebevrediging gaat,
zoals eerder geschreven, gepaard met het verrichten van werkzaamheden voor
het verkrijgen van een beloning of het vermijden van straf, of om de eigenwaarde
te beschermen of te vergroten (Ryan, 1982). Hierbij is sprake van externe of
interne druk om aan bepaalde normen, waarden en gedragswijzen te voldoen. De
interne druk weerspiegelt mogelijk de interne drang die werkverslaafden ervaren.
Dit komt overeen met de veronderstelling dat een lage eigenwaarde en het zich
willen bewijzen tot werkverslaving kunnen leiden (Mudrack, 2006), en met eerder
onderzoek waaruit blijkt dat geïntrojecteerde regulatie positief samenhangt met
werkverslaving (Van Beek et al., 2012). Kortom, het is denkbaar dat werknemers
met een relatief lage mate van behoeftebevrediging werkverslaafd gedrag verto‐
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nen, wat aansluit bij de bevinding dat bevrediging van de behoefte aan autonomie
negatief samenhangt met gedrevenheid (ofwel dwangmatig werken; Andreassen
et al., 2010). We verwachten daarom dat psychologische behoeftebevrediging
negatief samenhangt met werkverslaving.
Hypothese 2: Er is een negatief verband tussen psychologische behoeftebevre‐
diging (autonomie, competentie en relationele verbondenheid) en werkver‐
slaving.
1.3 Werkprestatie
Werkprestatie wordt op uiteenlopende manieren gedefinieerd en kan aan de hand
van verschillende indicatoren worden gemeten. Terwijl werknemers op verschil‐
lende manieren kunnen bijdragen aan de doelen van hun organisatie (Roe, 1999),
wordt hiermee in de meeste studies weinig rekening gehouden (Koopmans, Ber‐
naards, Hildebrandt, Schaufeli, De Vet & Van der Beek, 2011). Er kunnen vier
typen gedragingen worden onderscheiden die het behalen van werkdoelen al dan
niet dichterbij brengen: in-rol gedrag, extra-rol gedrag, contraproductief gedrag
en verloopintentie. In-rol gedrag betreft de mate waarin werknemers hun taken in
overeenstemming met hun functieomschrijving vervullen (Goodman & Svyantek,
1999). Met dit gedrag worden de organisatiedoelen direct gediend. Extra-rol
gedrag betreft het gedrag van werknemers dat vrijwillig wordt uitgevoerd, niet in
de functieomschrijving staat en niet expliciet wordt beloond, maar wel ten goede
komt aan de organisatie (Organ, 1990). Met dit gedrag worden de organisatiedoe‐
len indirect gediend. Contraproductief gedrag bestaat uit vrijwillige handelingen
van werknemers die de normen en waarden van een organisatie schenden en
daarmee de organisatie en/of haar leden schaden (Robinson & Bennett, 1995;
Spector, Fox & Domagalski, 2005). Onder contraproductief gedrag vallen vernie‐
ling, stelen, en fysieke en verbale agressie, maar ook obstructie van het werkpro‐
ces en het niet melden van fouten. Verloopintentie, ten slotte, kan gedefinieerd
worden als het voornemen van werknemers om de organisatie vrijwillig te verla‐
ten en is een betrouwbare voorspeller van daadwerkelijk verloop (George &
Jones, 1996; Sverke, Hellgren & Näswall, 2002). Afhankelijk van deze gedragin‐
gen worden bepaalde resultaten al dan niet behaald (Reijseger, Schaufeli, Peeters
& Taris, 2012).
1.4 Hard werken en werkprestatie
Het is waarschijnlijk dat de twee vormen van hard werken gevolgen zullen hebben
voor de prestaties van werknemers. Bevlogen werknemers zijn ervan overtuigd
dat zij kunnen voldoen aan de eisen die het werk aan hen stelt en zijn optimis‐
tisch (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2009). Hierdoor stellen zij
mogelijk hogere doelen. Verder vinden bevlogen werknemers hun werk belang‐
rijk, leuk en interessant (Van Beek et al., 2012), en zijn zij tevreden met hun baan
(Schaufeli et al., 2008). Hierdoor zetten bevlogen werknemers zich mogelijk ster‐
ker in voor zowel de werkzaamheden die binnen als buiten hun taakstelling vallen
(Judge, Bono, Erez & Locke, 2005), en zijn zij minder geneigd hun organisatie te
schaden of om van baan te veranderen. Op basis van deze gedachtegang en in lijn
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met eerder onderzoek (Bakker & Bal, 2010; Bakker & Demerouti, 2008; Balducci,
Schaufeli & Fraccaroli, 2011; Salanova, Agut & Peiró, 2005; Schaufeli, Taris et al.,
2006) verwachten wij dan ook dat bevlogenheid positief samenhangt met in-rol
gedrag en extra-rol gedrag, en negatief samenhangt met contraproductief gedrag
en verloopintentie.
Hypothese 3: Bevlogenheid vertoont een positieve relatie met in-rol gedrag
(H3a) en extra-rol gedrag (H3b) en een negatieve relatie met contraproduc‐
tief gedrag (H3c) en verloopintentie (H3d).
Zoals eerder geschreven, zijn er argumenten voor zowel een positieve als een
negatieve relatie tussen werkverslaving en prestatie, en zijn de onderzoeksbevin‐
dingen inconsistent. Enerzijds kan het excessieve en compulsieve karakter van
werkverslaving ertoe leiden dat werkverslaafden meer doen dan in hun functie‐
omschrijving staat (Schaufeli, Taris et al., 2006). Anderzijds kunnen de negatieve
attitudes en gedragingen van werkverslaafden (bijv. inflexibiliteit en niet delege‐
ren) goede prestaties in de weg staan (Schaufeli, Taris et al., 2006; Van Beek,
Taris, Schaufeli & Brenninkmeijer, 2014). Verder vinden werkverslaafden hun
werkzaamheden vaak minder leuk of interessant (Van Beek et al., 2012). Mogelij‐
kerwijs heeft dit niet alleen een negatief effect op in-rol en extra-rol gedrag, maar
werkt dit ook contraproductief gedrag in de hand. Werkverslaafden zijn door‐
gaans ontevreden (Burke & MacDermid, 1999), wat zou kunnen leiden tot
frustratie en de motivatie om de organisatie te schaden of van baan te verande‐
ren. We verwachten daarom dat werkverslaving negatief samenhangt met in-rol
en extra-rol gedrag, en positief samenhangt met contraproductief gedrag en ver‐
loopintentie.
Hypothese 4: Werkverslaving vertoont een negatieve relatie met in-rol gedrag
(H4a) en extra-rol gedrag (H4b) en een positieve relatie met contraproductief
gedrag (H4c) en verloopintentie (H4d).
2 Methode
2.1 Respondenten en procedure
Voor het werven van respondenten zijn verschillende zorginstellingen per e-mail
benaderd met de vraag of zij een online vragenlijst onder hun medewerkers wil‐
den uitzetten. Participerende zorginstellingen hebben hun medewerkers per
e-mail uitgenodigd aan het onderzoek deel te nemen. In deze e-mail is ingegaan
op de aard en het doel van het onderzoek. Tevens werd vermeld dat deelname
vrijwillig was, de gegevens anoniem behandeld zouden worden en alleen bij vol‐
doende deelname op groepsniveau naar de instellingen zouden worden terug‐
gekoppeld.
In totaal hebben 275 Nederlandse zorgmedewerkers (82.5% vrouw, Mleeftijd =
43.4 jaar, SDleeftijd = 11.1) de online vragenlijst ingevuld. Het opleidingsniveau van
deze groep varieerde sterk: lbo (0.4%), mavo (3.6%), mbo (28.0%), havo (6.2%),
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hbo (41.5%), vwo (3.6%) en wo (13.5%). Daarnaast heeft 3.3% van de responden‐
ten ‘anders’ ingevuld, wat mogelijk indiceert dat zij een sectorspecifieke opleiding
hebben genoten. Het merendeel van de respondenten was werkzaam in een zie‐
kenhuis (38.5%), de geestelijke gezondheidszorg (GGZ; 38.2%) en de gehandicap‐
tenzorg (14.9%). De meesten hadden een vaste aanstelling (88.7%). De respon‐
denten werkten gemiddeld 9.5 jaar ( SD = 8.5) voor hun organisatie en gemiddeld
8.3 jaar (SD = 8.0) in hun huidige functie. Zij werkten gemiddeld 28.7 uren (SD =
7.1) per week.
2.2 Meetinstrumenten
Bevlogenheid is gemeten met de verkorte Utrechtse Bevlogenheid Schaal (UBES-9;
Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006). Deze schaal bevat negen items en bestaat uit
drie subschalen: Vitaliteit (3 items, α = .81, waaronder ‘Als ik werk, bruis ik van
energie’), Toewijding (3 items, α = .87, zoals ‘Mijn werk inspireert mij’) en Absorp‐
tie (3 items, α = .75, inclusief ‘Ik ga helemaal op in mijn werk’). De items zijn
gescoord op een schaal lopend van 1 (‘nooit’) tot 7 (‘dagelijks’).
Werkverslaving is gemeten met de Dutch Workaholism Scale (DUWAS; Schaufeli,
Shimazu & Taris, 2009). Deze schaal bestaat uit twee subschalen: Excessief werken
(9 items, α = .75) met als voorbeelditem ‘Ik heb haast en werk tegen deadlines
aan’ en Compulsief werken (7 items, α = .71) met als voorbeelditem ‘Ik voel een
innerlijke drang om hard te werken’. De items zijn gescoord op een schaal lopend
van 1 (‘(bijna) nooit’) tot 4 (‘(bijna) altijd’).
Behoeftebevrediging is gemeten met de Work-related Basic Need Satisfaction scale
(W-BNS; Van den Broeck et al., 2010). Deze schaal bestaat uit drie subschalen:
Autonomie (6 items, α = .76, waaronder ‘Ik heb het gevoel dat ik mezelf kan zijn op
mijn werk’), Competentie (4 items, α = .86, zoals ‘Ik voel me bekwaam in mijn
werk’) en Sociale Verbondenheid (6 items, α = 80), zoals ‘Ik voel niet echt een band
met de andere mensen op het werk’). Hoewel bevrediging van één basisbehoefte
vaak gepaard gaat met de bevrediging van de twee andere basisbehoeften (Van
den Broeck et al., 2008), kunnen de drie basisbehoeften afzonderlijk bevredigd
worden (Sheldon & Niemiec, 2006). Een startende ondernemer moet bijvoorbeeld
lange dagen maken om zijn droom te verwezenlijken. De zelfstandigheid komt
tegemoet aan de behoefte aan autonomie, maar de inspanningen gaan mogelijk
ten koste van zijn relaties met anderen. Om deze reden zijn de drie basisbehoef‐
ten apart opgenomen in de analyses. De items zijn gescoord op een schaal lopend
van 1 (‘geheel mee oneens’) tot 5 (‘geheel mee eens’).
Prestatie is met vier schalen gemeten. In-rol gedrag is gemeten met vijf items
(α = .88) van de schaal van Goodman en Svyantek (1999). Een voorbeelditem van
deze schaal is: ‘U behaalt de doelen binnen uw functie’ (1 = ‘nooit’, 5 = ‘altijd’).
Extra-rol gedrag is eveneens gemeten met vijf items (α = .77) afkomstig van Good‐
man en Svyantek (1999), waaronder ‘U helpt collega’s met hun werk als zij terug‐
keren van een periode van afwezigheid’ (1 = ‘nooit’, 5 = ‘altijd’) . Contraproductief
gedrag is gemeten met de door Kelloway, Loughlin, Barling en Nault (2002) aange‐
paste schaal van Robinson en Bennett (1995). Deze tien items (α = .65) tellende
aangepaste schaal is eerder succesvol gebruikt door De Jonge en Peeters (2009).
Een voorbeelditem is ‘U hebt negatieve geruchten over uw organisatie gestart’
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(1 = ‘nooit’, 5 = ‘altijd’). Verloopintentie is gemeten met vier items (α = .93) uit de
Vragenlijst Beleving en Beoordeling van Arbeid (VBBA; Van Veldhoven & Meij‐
man, 1994). Een voorbeelditem is: ‘Ik denk er wel eens over om van baan te ver‐
anderen’ (1 = ‘sterk mee oneens’, 7 = ‘sterk mee eens’).
2.3 Statistische analyse
In tabel 1 zijn de gemiddelden, standaarddeviaties, interne consistentie (Cron‐
bach’s alpha) van de schalen en correlaties tussen de schalen (Pearson’s r) weerge‐
geven. Met behulp van Structural Equation Modeling (SEM) in AMOS (Arbuckle,
2007) zijn alle hypothesen gelijktijdig getoetst. De parameters zijn geschat vol‐
gens de Maximum Likelihood methode. De fit van de modellen is beoordeeld aan
de hand van de χ2-toets, de Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA),
de Goodness-of-Fit Index (GFI), de Tucker-Lewis Index (TLI) en de Normed Fit
Index (NFI). Een model past bij de data wanneer de RMSEA lager is dan .08 en de
GFI, TLI en NFI gelijk of hoger zijn dan .90 (Byrne, 2009).
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3 Resultaten
Het onderzoeksmodel paste slecht bij de data: χ2 (N = 275, df = 37) = 179.04,
p < .05, GFI = .91, NFI = .83, TLI = .75, RMSEA = .12. Inspectie van de
modificatie-indices suggereerde toevoeging van enkele theoretisch interpreteer‐
bare directe paden. Het betreft directe paden van: (1) bevrediging van de behoefte
aan autonomie naar contraproductief gedrag, (2) bevrediging van de behoefte aan
autonomie naar verloopintentie, (3) bevrediging van de behoefte aan competentie
naar in-rol gedrag, en (4) bevrediging van de behoefte aan competentie naar
extra-rol gedrag. Deze paden werden stapsgewijze toegevoegd (model 2). Model 2
paste goed en significant beter bij de data dan model 1, χ2 (N = 275, df = 33) =
51.26, p < .05, GFI = .97, NFI = .95, TLI = .96, RMSEA = .05), Δχ 2(N = 275, df = 4)
= 127.78, p < .05. Tot slot werden alle niet-significante paden stapsgewijs verwij‐
derd, hetgeen leidde tot het uiteindelijke model (model 3; zie figuur 1). Model 3
voldeed eveneens aan de criteria voor acceptabele fit, χ2 (N = 275, df = 40) =































Figuur 1 Resultaten van de Structural Equation Modeling (SEM)-analyses
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3.1 Toetsing van de hypothesen
Psychologische behoeftebevrediging en hard werken. Hypothese 1 stelde dat psycho‐
logische behoeftebevrediging positief zou samenhangen met bevlogenheid. De
bevindingen weergegeven in figuur 1 bevestigen deze hypothese gedeeltelijk:
bevrediging van de behoeften aan autonomie en relationele verbondenheid was
inderdaad positief gerelateerd aan bevlogenheid (respectievelijk β =.29, p < .01;
β = .32, p < .01), maar er was geen significante relatie tussen bevrediging van de
behoefte aan competentie en bevlogenheid.
Hypothese 2 stelde dat psychologische behoeftebevrediging negatief zou samen‐
hangen met werkverslaving. Deze hypothese werd eveneens gedeeltelijk beves‐
tigd: bevrediging van de behoeften aan autonomie en competentie was negatief
gerelateerd aan werkverslaving (respectievelijk β = −.35, p < .01; β = −.13, p < .05),
maar er was geen significante relatie tussen bevrediging van de behoefte aan rela‐
tionele verbondenheid en werkverslaving.
Hard werken en prestatie. Hypothesen 3a-d stelden dat bevlogenheid positief zou
samenhangen met in-rol en extra-rol gedrag, en negatief zou samenhangen met
contraproductief gedrag en verloopintentie. Bevlogenheid was inderdaad positief
gerelateerd aan extra-rol gedrag (β = .12, p < .05; hypothese 3b bevestigd) en
negatief gerelateerd aan verloopintentie (β = −.30, p < .01; hypothese 3d beves‐
tigd). Echter, er werden geen significante relaties gevonden tussen bevlogenheid
enerzijds en in-rol gedrag en contraproductief gedrag anderzijds (hypothesen 3a
en 3c werden dus niet ondersteund).
Hypothesen 4a-d stelden dat werkverslaving negatief zou samenhangen met in-
rol en extra-rol gedrag, en positief zou samenhangen met contraproductief gedrag
en verloopintentie. Deze vier hypothesen werden niet ondersteund: er waren
geen significante relaties tussen werkverslaving enerzijds en in-rol gedrag, contra‐
productief gedrag en verloopintentie anderzijds, terwijl werkverslaving positief in
plaats van negatief gerelateerd was aan extra-rol gedrag (β = .28, p < .01).
3.2 Directe en indirecte relaties
Naast de genoemde relaties hebben wij ook directe relaties gevonden tussen
behoeftebevrediging en prestatie (zie figuur 1). Bevrediging van de behoefte aan
autonomie hing negatief samen met contraproductief gedrag (β = −.31, p < .01) en
verloopintentie (β = −.30, p < .01). Daarnaast was bevrediging van de behoefte
aan competentie positief gerelateerd aan in-rol gedrag (β = .58, p < .01) en extra-
rol gedrag (β = .28, p < .01). Kortom, naarmate de behoeften aan autonomie en
competentie meer bevredigd werden, was de prestatie van werknemers beter. Er
werden geen directe relaties tussen de behoefte aan relationele verbondenheid en
prestatie gevonden.
Tot slot zijn met behulp van een bootstrapping-procedure (2000 steekproeven) de
indirecte relaties onderzocht tussen bevrediging van de behoeften aan autono‐
mie, competentie en relationele verbondenheid enerzijds en verloopintentie en
extra-rol gedrag anderzijds, via bevlogenheid en werkverslaving (zie Preacher &
Hayes, 2008, voor details). De parameters werden geschat met behulp van de
Maximum Likelihood methode. Bij het toetsen van de indirecte relaties tussen
bevrediging van de behoefte aan autonomie en verloopintentie (via bevlogenheid)
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en tussen bevrediging van de behoefte aan competentie en extra-rol gedrag (via
werkverslaving) zijn de padcoëfficiënten van de directe relaties tussen bevredi‐
ging van de behoefte aan autonomie en verloopintentie en tussen bevrediging van
de behoefte aan competentie en extra-rol gedrag gefixeerd op nul (Ten Brummel‐
huis, Van der Lippe & Kluwer, 2010). Daarnaast is bij het toetsen van de indirecte
relaties tussen bevrediging van de behoefte aan autonomie en extra-rol gedrag
(via bevlogenheid en werkverslaving) de padcoëfficiënt van de relatie tussen de
voorspellende variabele en de mediator die niet ter zake doet op nul gefixeerd.
Een indirecte relatie is significant wanneer de waarde nul niet binnen het 95%
betrouwbaarheidsinterval (CI) valt.
Tabel 2 laat zien dat de indirecte relaties significant, maar ook relatief zwak
waren. Bevrediging van de behoefte aan autonomie was via bevlogenheid positief
gerelateerd aan extra-rol gedrag (een indirect effect van .04, p < .05) en negatief
gerelateerd aan verloopintentie (een indirect effect van −.14, p < .01), en via
werkverslaving negatief gerelateerd aan extra-rol gedrag (een indirect effect van
−.10, p < .01). Daarnaast was bevrediging van de behoefte aan competentie via
werkverslaving negatief gerelateerd aan extra-rol gedrag (indirect effect van −.03,
p < .05). Ten slotte was bevrediging van de behoefte aan relationele verbonden‐
heid via bevlogenheid positief gerelateerd aan extra-rol gedrag (een indirect effect
van .04, p < .05) en negatief gerelateerd aan verloopintentie (een indirect effect
van −.10, p < .01).









effect SE laag hoog
Autonomie Bevlogenheid Extra-rol gedrag .04* .02 .004 .080
Verloopintentie −.14** .04 −.220 −.072
Werkverslaving Extra-rol gedrag −.10** .03 −.168 −.052




Bevlogenheid Extra-rol gedrag .04* .02 .007 .081
Verloopintentie −.10** .03 −.167 −.044
* p < .05; ** p < .01
4 Discussie
Op basis van de Zelf-Determinatie Theorie (ZDT; Deci & Ryan, 2000) werd ver‐
wacht dat een verschillende mate van psychologische behoeftebevrediging
gepaard gaat met bevlogenheid en werkverslaving. Bovendien werd verwacht dat
deze twee vormen van hard werken van elkaar verschillen in termen van hun rela‐
ties met diverse indicatoren van werkprestatie.
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4.1 Psychologische behoeftebevrediging en hard werken
Het huidige onderzoek suggereert dat bevlogenheid en werkverslaving inderdaad
verschillen met betrekking tot psychologische behoeftebevrediging. Een relatief
hoge mate van bevrediging van de behoeften aan autonomie en relationele ver‐
bondenheid gaat gepaard met een hoge mate van bevlogenheid. Werknemers die
het gevoel hebben dat hun behoeften aan psychologische vrijheid en betekenisvol
contact met collega’s bevredigd worden, werken op een ‘goede’ manier hard. Zij
zijn vitaal, toegewijd en gaan helemaal op in hun werk (Schaufeli & Bakker, 2007).
Deze bevinding komt overeen met bevindingen uit eerder onderzoek (Van den
Broeck et al., 2008; Vansteenkiste et al., 2007). Beide relaties zijn volgens de ZDT
het resultaat van een energetisch proces: psychologische behoeftebevrediging
brengt een gevoel van energie met zich mee, hetgeen zich manifesteert in bevlo‐
genheid (Vansteenkiste et al., 2007). Bovendien zorgen bevredigde psychologi‐
sche basisbehoeften ervoor dat werknemers zich kunnen richten op werkzaam‐
heden die zij belangrijk, leuk en interessant vinden (Deci & Ryan, 2000).
Opvallend is dat bevrediging van de behoefte aan competentie niet gepaard gaat
met bevlogenheid. Bevlogen werknemers geloven in hun capaciteiten om hun
taken succesvol te volbrengen (Xanthopoulou et al., 2009), wat de verwachting
schept dat hun behoefte aan competentie in hoge mate bevredigd is. De correla‐
ties in tabel 1 bevestigen deze verwachting, maar een dergelijke positieve relatie
valt weg als gecontroleerd wordt voor de bijdragen van de overige psychologische
behoeften (model 3; zie figuur 1). Hieruit kan opgemaakt worden dat bevrediging
van de behoefte aan competentie een ondergeschikte rol speelt als het op bevlo‐
genheid aankomt.
Een relatief lage mate van bevrediging van de behoeften aan autonomie en com‐
petentie gaat gepaard met werkverslaving. Oftewel, werknemers die minder psy‐
chologische vrijheid en bekwaamheid ervaren dan waaraan zij behoefte hebben,
werken op een ‘slechte’ manier hard. Deze bevinding komt overeen met bevindin‐
gen uit eerder onderzoek (Andreassen et al., 2010). Een relatief lage mate van
behoeftebevrediging gaat, zoals eerder geschreven, gepaard met geïntrojecteerde
regulatie (Deci & Ryan, 2000). Als werknemers voldoen aan de (gedeeltelijk) geïn‐
ternaliseerde normen, waarden en gedragswijzen, vergroot dit het zelfvertrou‐
wen, terwijl het niet voldoen tot negatieve emoties, zoals schaamte, kan leiden
(Van Beek et al., 2012). Geïntrojecteerde regulatie gaat gepaard met een interne
druk, wat mogelijk de innerlijke drang die werkverslaafden ervaren weerspiegelt.
Bevrediging van de behoefte aan relationele verbondenheid hangt niet samen met
werkverslaving. Recent onderzoek laat echter zien dat onveilige hechting gepaard
gaat met werkverslaving (Tziner & Tanami, 2013). Werknemers die zich zorgen
maken over de beschikbaarheid en responsiviteit van anderen, zouden zich op
hun werk kunnen storten om waardering van hen te krijgen. Dit zou kunnen wij‐
zen op een negatieve relatie tussen bevrediging van de behoefte aan relationele
verbondenheid en werkverslaving. Ook deze verwachting wordt bevestigd door de
correlaties in tabel 1, maar wordt niet teruggevonden in het model (figuur 1).
Bevrediging van de behoefte aan relationele verbondenheid lijkt daarmee een
ondergeschikte rol bij werkverslaving te spelen.
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4.2 Hard werken en prestatie
Wat betreft de relatie tussen hard werken en prestatie suggereert het huidige
onderzoek dat bevlogenheid gepaard gaat met extra-rol gedrag en een geringe ver‐
loopintentie. Dit betekent dat bevlogen werknemers een stap extra zetten voor
hun organisatie en minder geneigd zijn hun organisatie te verlaten dan minder
bevlogen werknemers. Deze bevindingen komen overeen met eerdere onder‐
zoeksresultaten (Bakker & Bal, 2010; Saks, 2006; Schaufeli, Taris et al., 2006). De
gunstige werkomgeving die bevlogen werknemers ervaren (Bakker & Demerouti,
2008), het belang dat zij toedichten aan hun werkzaamheden en het plezier dat zij
beleven bij het uitvoeren van hun werkzaamheden (Van Beek et al., 2012), zorgen
er mogelijk voor dat zij gemotiveerd zijn taken uit te voeren die niet in hun func‐
tieomschrijving staan en waarvoor zij niet beloond worden (Organ, 1990), en dat
zij hun organisatie trouw blijven (Settoon, Bennet & Liden, 1996).
Bevlogenheid is niet systematisch gerelateerd aan in-rol gedrag en contraproduc‐
tief gedrag. Echter, een positief verband tussen bevlogenheid en in-rol gedrag is
wel aannemelijk én in eerder onderzoek aangetoond (Bakker & Bal, 2010; Schau‐
feli, Taris et al., 2006). De hierboven genoemde verklaringen zorgen er mogelijk
ook voor dat bevlogenen gemotiveerd zijn om aan hun verplichtingen op het werk
te voldoen (Settoon et al., 1996). Een dergelijke relatie wordt gesuggereerd door
de correlaties in tabel 1, maar komen niet naar voren wanneer voor de psychologi‐
sche basisbehoeften wordt gecontroleerd.
Hoewel er argumenten en bewijs zijn voor zowel een positieve als een negatieve
relatie tussen werkverslaving en prestatie (Schaufeli, Taris et al., 2006; Van Beek
et al., 2014), suggereert het huidige onderzoek dat werkverslaving positief samen‐
hangt met extra-rol gedrag. Werkverslaafden zijn, evenals bevlogen werknemers,
bereid zich in te zetten voor taken die buiten hun taakstelling vallen zonder hier‐
voor extra beloond te worden. Dit komt overeen met het beeld dat bevlogenen en
werkverslaafden harder werken dan anderen (Van Beek et al., 2011). Werkver‐
slaafden zijn onzeker (Mudrack, 2006) en verrichten hun werkzaamheden om
positieve emoties, zoals trots, te ervaren en negatieve emoties, zoals schaamte,
uit de weg te gaan (Van Beek et al., 2012). Het helpen van collega’s die een hoge
werkdruk ervaren of met problemen kampen, is hiervoor mogelijk instrumenteel.
Werkverslaving hangt niet samen met in-rol gedrag, contraproductief gedrag en
verloopintentie. De verwachting was dat de negatieve attitudes en gedragingen
van werkverslaafden (Schaufeli, Taris et al., 2006), het niet leuk en interessant
vinden van de werkzaamheden (Van Beek et al., 2012) en de ongunstige werkom‐
standigheden (Taris, Schaufeli & Verhoeven, 2005) in-rol gedrag zouden vermin‐
deren, en contraproductief gedrag en verloopintentie in de hand zouden werken.
Dit effect wordt in zekere mate bevestigd door de correlaties in tabel 1, maar ver‐
dwijnt zodra voor de psychologische basisbehoeften wordt gecontroleerd.
4.3 Behoeftebevrediging en prestatie
Er zijn ook directe en indirecte relaties tussen psychologische behoeftebevredi‐
ging en de verschillende aspecten van prestatie gevonden. Bevrediging van de
behoefte aan autonomie gaat gepaard met weinig contraproductief gedrag en een
lage verloopintentie. Dit impliceert dat werknemers die minder keuzemogelijk‐
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heden ervaren dan zij wensen, vaker handelingen verrichten die de organisatie
schaden en meer geneigd zijn om de organisatie te verlaten dan anderen. Deze
bevindingen kunnen verklaard worden aan de hand van de sociale uitwisselings‐
theorie (Cook & Rice, 2006). Werknemers die het gevoel hebben meer te moeten
geven dan zij ervoor terugkrijgen en daardoor onbillijkheid ervaren, kunnen zich
terugtrekken binnen een organisatie, zich onttrekken aan hun verplichtingen en
ander ongunstig gedrag vertonen (Schaufeli, Van Dierendonck & Van Gorp,
1996). Daar komt bij dat mensen van nature aangetrokken worden door situaties
waarin hun psychologische basisbehoeften worden bevredigd (Van den Broeck et
al., 2010). Indien hun basisbehoeften niet voldoende worden bevredigd, kan dit
de aanzet geven tot het verlaten van de organisatie. Uit eerder onderzoek is overi‐
gens ook gebleken dat bevrediging van de behoefte aan autonomie gepaard gaat
met een geringe mate van verloop (Van den Broeck et al., 2010).
Daarnaast gaat bevrediging van de behoefte aan competentie gepaard met in- en
extra-rol gedrag. Werknemers die zich voldoende bekwaam voelen, voeren de
taken die binnen en buiten hun taakstelling vallen goed uit. Deze bevinding sluit
aan bij eerder onderzoek waaruit blijkt dat behoeftebevrediging met goede presta‐
ties samengaat (Van den Broeck et al., 2010). Zoals eerder geschreven gaat
behoeftebevrediging gepaard met optimale motivatie, oftewel het uitvoeren van
werkzaamheden omdat deze als belangrijk, leuk en interessant worden ervaren
(Van den Broeck et al., 2010), wat de gevonden relaties mogelijk verklaart. Een
andere mogelijke verklaring is dat behoeftebevrediging gepaard gaat met posi‐
tieve emoties (zoals blijdschap en geluk; Sheldon & Bettencourt, 2002) die tot
goede prestaties leiden (Fisher, 2003). Volgens de ‘happy-productive worker’-
these presteren blije en tevreden werknemers beter dan werknemers die minder
blij en tevreden zijn (Fisher, 2003; Wright & Cropanzano, 2000). Tevreden werk‐
nemers doen mogelijk hun uiterste best omdat zij iets voor hun organisatie terug
willen doen (Organ, 1977).
Tot slot is psychologische behoeftebevrediging ook indirect aan prestatie gerela‐
teerd. Bevrediging van de behoeften aan autonomie en relationele verbondenheid
gaat via bevlogenheid gepaard met extra-rol gedrag en een lage verloopintentie.
Zoals eerder geschreven brengt psychologische behoeftebevrediging een gevoel
van energie teweeg, ofwel bevlogenheid (Vansteenkiste et al., 2007), wat mogelijk
ervoor zorgt dat werknemers zich extra voor hun organisatie willen inzetten en
minder geneigd zijn deze te verlaten. Bovendien gaat bevrediging van de behoef‐
ten aan autonomie en competentie via werkverslaving samen met minder extra-
rol gedrag. Dit op het eerste gezicht wat verrassende resultaat komt doordat
werkverslaving – tegen de verwachting in – positief samenhangt met extra-rol
gedrag (zie hierboven voor een mogelijke verklaring).
4.4 Beperkingen van dit onderzoek en suggesties voor vervolgonderzoek
Het feit dat sommige veronderstelde relaties niet zijn teruggevonden, kan wel‐
licht ook verklaard worden door de homogene aard van onze steekproef. Een
homogene steekproef kan tot een beperking van de variantie in scores op de
gemeten concepten leiden met een conservatieve schatting van relaties tot
gevolg. De variantie in de scores op bevlogenheid en werkverslaving in het huidige
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onderzoek is inderdaad lager dan de variantie in scores op deze concepten in eer‐
der onderzoek, gebaseerd op een heterogene steekproef (Van Beek et al., 2011).
Een andere beperking van het huidige onderzoek is het gebruik van uitsluitend
zelfrapportagevragenlijsten. Dit kan de relaties tussen variabelen versterken door
‘common method variance’ en de wens om consistent te antwoorden (Conway,
2002). Echter, de correlaties tussen de verschillende constructen in tabel 1 lopen
sterk uiteen, wat impliceert dat het gebruik van zelfrapportages de data waarop
het huidige onderzoek is gebaseerd, niet sterk heeft beïnvloed. Dit sluit aan bij
het betoog van Spector (2006) waarin hij aangeeft dat de bezorgdheid over het
gebruik van één methode buitensporig is. Onderzoek dat enkel is gebaseerd op
zelfrapportages, garandeert geen significante resultaten en de neiging om sociaal
wenselijk te antwoorden zal de correlaties zelden versterken. Bovendien hebben
bevlogenheid, werkverslaving en psychologische behoeftebevrediging betrekking
op de subjectieve beleving, waardoor het lastig – zo niet onmogelijk – is om deze
concepten op een andere manier te meten (McMillan, O’Driscoll & Brady, 2004).
Dit geldt echter niet voor de prestatiematen. Daarom is het interessant om in ver‐
volgonderzoek werkprestatie objectief te meten en tevens aandacht te besteden
aan uitkomstprestatie, oftewel de producten en diensten die werknemers daad‐
werkelijk leveren en de mate waarin deze in lijn zijn met de organisatiedoelen
(Roe, 1999).
Daarnaast dient een kanttekening geplaatst te worden bij de gebruikte vragenlijst
om behoeftebevrediging te meten, de W-BNS (Van den Broeck et al., 2010). Deze
vragenlijst lijkt met name de mate waarin werknemers autonomie ervaren, zich
competent voelen en zich verbonden voelen met anderen in kaart te brengen in
plaats van de mate waarin de behoeften aan autonomie, competentie en relatio‐
nele verbondenheid worden bevredigd. Hoewel onduidelijk is wat dit betekent
voor het interpreteren van de resultaten, is het aannemelijk dat de W-BNS de
mate van behoeftebevrediging indirect meet. Met behulp van vervolgonderzoek
zou deze relatie opgehelderd kunnen worden.
Verder zou het voor vervolgonderzoek interessant kunnen zijn om de werkcon‐
text en persoonskenmerken in het onderzoeksmodel op te nemen. Niet alleen de
werkcontext beïnvloedt de mate van behoeftebevrediging (Van den Broeck et al.,
2008), maar ook persoonskenmerken kunnen de mate van behoeftebevrediging
beïnvloeden (Ingledew, Markland & Sheppard, 2004). Werknemers die bijvoor‐
beeld hoog scoren op consciëntieusheid, zijn gedisciplineerd en gericht op preste‐
ren, wat mogelijk bevrediging van de behoefte aan competentie faciliteert. Het
toevoegen van de werkcontext en persoonskenmerken aan het onderzoeksmodel
leidt tot een beter begrip van de processen die bijdragen aan hard werken en
goede werkprestaties.
Tot slot is in het huidige onderzoek gebruikgemaakt van een cross-sectioneel
design. Hierdoor kunnen er slechts uitspraken worden gedaan over de samenhang
tussen concepten en niet over causaliteit. Psychologische behoeftebevrediging
zou dus prestaties kunnen beïnvloeden, maar het leveren van goede prestaties
zou ook kunnen leiden tot de bevrediging van, bijvoorbeeld, de behoefte aan com‐
petentie. Ook wederkerige relaties kunnen niet uitgesloten worden. Om dit soort
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alternatieve verbanden te bestuderen is longitudinaal vervolgonderzoek noodza‐
kelijk.
4.5 Wetenschappelijke implicaties
Ondanks deze beperkingen draagt dit onderzoek in ten minste drie opzichten bij
aan onze kennis omtrent psychologische behoeftebevrediging, hard werken en
prestatie. Ten eerste geeft het huidige onderzoek meer inzicht in de samenhang
tussen psychologische behoeftebevrediging en de twee vormen van hard werken
dan eerder onderzoek (Andreassen et al., 2010; Van den Broeck et al., 2008; Van‐
steenkiste et al., 2007). Zoals eerder opgemerkt, zijn in het huidige onderzoek
bevlogenheid en werkverslaving gemeten zoals wij deze concepten heden ten dage
kennen in de arbeids- en organisatiepsychologie. Dit is met name voor werkver‐
slaving belangrijk. Waar werkverslaving in eerder onderzoek gemeten werd aan de
hand van werkbetrokkenheid, gedrevenheid en werkplezier (Andreasssen et al.,
2010), wordt werkplezier tegenwoordig niet langer gezien als een aspect van
werkverslaving (Mudrack, 2006). Bovendien zijn de drie psychologische basisbe‐
hoeften niet als één concept in de analyses opgenomen, waardoor duidelijk is
geworden dat de drie basisbehoeften zich op verschillende wijzen verhouden tot
de twee vormen van hard werken en de verschillende aspecten van prestatie.
Ten tweede onderstreept dit onderzoek het belang om verschillende aspecten van
prestatie te meten. Waar in het verleden hooguit twee indicatoren voor prestatie
in onderzoek werden opgenomen (Koopmans et al., 2011; Reijseger et al., 2012),
blijkt uit het huidige onderzoek dat prestatie beter opgevat kan worden als een
multidimensionaal construct. Werknemers vertonen verschillende gedragingen
op het werk die bijdragen aan het behalen van de organisatiedoelen (Reijseger et
al., 2012) en kunnen dus uiteenlopend scoren op die uiteenlopende aspecten van
prestatie. Bovendien blijken de drie psychologische basisbehoeften en de twee
vormen van hard werken zich verschillend te verhouden tot de gemeten aspecten
van prestatie. Om deze reden is het raadzaam om verscheidene aspecten van
prestatie simultaan op te nemen in vervolgonderzoek om zodoende een volledig
beeld te krijgen.
Ten slotte draagt kennis van de psychologische processen die aan werkgedrag en
prestatie ten grondslag liggen, bij aan de ontwikkeling van geschikte interventie-
en preventieprogramma’s om bevlogenheid zoveel mogelijk te stimuleren, werk‐
verslaving zoveel mogelijk tegen te gaan en prestatie te optimaliseren.
4.6 Conclusie
Het huidige onderzoek lijkt de aanname te bevestigen dat bevlogenheid en werk‐
verslaving verschillende oorzaken en gevolgen hebben. Bevrediging van psycholo‐
gische basisbehoeften gaat gepaard met bevlogenheid, terwijl het uitblijven van
bevrediging van deze behoeften gepaard gaat met werkverslaving. Bevlogenheid
wordt daarnaast geassocieerd met extra-rol gedrag en een lage verloopintentie, en
werkverslaving enkel met extra-rol gedrag. Bevrediging van de psychologische
basisbehoeften hangt eveneens samen met een goede werkprestatie. Kortom, de
bevrediging van de behoeften aan autonomie, competentie en (in mindere mate)
relationele verbondenheid van werknemers verdient de aandacht van werkgevers.
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 Praktijkbox
Wat betekenen de resultaten voor de praktijk?
– Dit onderzoek suggereert dat organisaties het werkgedrag en de pres‐
taties van werknemers kunnen bevorderen door aandacht te schenken
aan de mate waarin het werk tegemoetkomt aan drie basisbehoeften.
– Bevrediging van de behoefte aan autonomie kan gestimuleerd worden
door werknemers de mogelijkheid te geven zelf beslissingen te nemen,
door hen taken met voldoende verantwoording op te dragen en door
hun emoties, zoals teleurstelling, te erkennen bij het toewijzen van
taken (Van den Broeck et al., 2009).
– Bevrediging van de behoefte aan competentie kan gestimuleerd wor‐
den door werknemers opleidingen aan te bieden en positieve feedback
te geven (Deci & Ryan, 2000).
– Bevrediging van de behoefte aan relationele verbondenheid kan gesti‐
muleerd worden door een hechte band met collega’s aan te moedigen
(Van den Broek et al., 2009). Werknemers die een hechte band erva‐
ren, zijn geneigd hun gevoelens en gedachten met collega’s te delen.
Dit kan bewerkstelligd worden door bijvoorbeeld regelmatig werkover‐
leg te houden of lunchpauzes centraal te organiseren.
 
   
Noot
De scores op contraproductief gedrag waren niet normaal verdeeld. Om deze
reden hebben wij de in figuur 1 gerapporteerde effecten vergeleken met via een
bootstrapping-procedure verkregen parameters (zie de resultatensectie). Deze
parameters kwamen met elkaar overeen, hetgeen de robuustheid van de Maxi‐
mum Likelihood methode illustreert (Hox, 2007). Ter wille van de eenvoud zijn
de originele parameters gerapporteerd.
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Work engagement and workaholism: the role of psychological need
satisfaction and consequences for performance
Ilona van Beek, Ilse Kranenburg, Gaby Reijseger, Toon Taris & Wilmar Schaufeli,
Gedrag & Organisatie, volume 27, November 2014, nr. 4, pp. 385-406.
Based on Deci and Ryan’s Self-Determination Theory, this study examined possi‐
ble antecedents of work engagement and workaholism. Furthermore, it examined
how these two types of heavy work investment relate to different aspects of job
performance (in-role and extra-role performance, counterproductive behavior,
and turnover intention). In total 275 health care employees in the Netherlands
filled out an online questionnaire. Structural Equation Modeling showed that
satisfaction of the psychological need for autonomy and relatedness was associat‐
ed with work engagement, whereas failure to satisfy the psychological need for
autonomy and competence was associated with workaholism. Furthermore, these
two types of heavy work investment were positively related to extra-role behav‐
ior, and work engagement was negatively related to turnover intention. In addi‐
tion, the analyses revealed that need satisfaction showed direct relationships with
different aspects of job performance. This study offers practical suggestions for
promoting work engagement and reducing workaholism, and for optimizing job
performance.
Key words: psychological needs, work engagement, workaholism, job performance,
counterproductive work behavior, turnover intention
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